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PENGARUH  GAYA  KEPEMIMPINAN TERHADAP    KEPUASAN    
KERJA DENGAN MODERASI MOTIVASI 
 Studi pada Komisi Pemilihan Umum Kabupaten Grobogan  
 
OLEH : 
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Abstract 
The objective  of this research is to examine the impact of leadership style to the job 
satisfaction with motivation being a moderating variable. This research is case study at KPU 
(General Election Commission)  in Grobogan Regency. 
By using the purposive sampling method the research finds that leadership style significantly 
positive impact the job satisfaction with coefficient 0,802. That impact is moderated by job 
motivation.  
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I.      PENDAHULUAN 
 
Desentralisasi atau pemberian otonomi luas 
menuntut perubahan dalam organisasi 
pemerintahan. Perubahan merupakan prasarat 
yang memungkinkan desentralisasi atau otonomi 
dapat mencapai sasaran akhir yang diinginkan. 
Perusahaan / Organisasi Pemerintahan perlu 
memanfaatkan perkembangan tehnologi 
informasi terkini, tetapi semua ini hanya 
memenuhi necessary conditions, karena aplikasi 
tehnologi mudah ditiru, dan visible. Selain itu, 
perangkat kapital tidak dapat beroperasi secara 
efisien dan efektif tanpa sumber daya manusia 
yang kapabel, trampil dan berdaya. Investasi pada 
tehnologi juga hanya memberikan keunggulan 
kompetitif yang terbatas (Pfeffer, 1994). 
Kesuksesan implementasi peruahan 
memerlukan kepemimpinan strategik dan 
pengembangan struktur  dan budaya 
organisasional baru (Hani Handoko, 1999). 
Meskipun kepemimpinan efektif sangat 
tergantung pada pola  interaksi kompleks diantara 
pemimpin, pangikut, dan situasi. Pada umumnya 
pemimpin yang sukses memiliki dua peran utama 
: peran tranformasional (karismatik) dan peran 
instrumental. Peran ini berkaitan dengan 
bagaimana cara memimpin, memotivasi dan 
mendorong para pengikutnya untuk merubah / 
merombak tatanan organisasi yang telah usang 
dan tidak sesuai lagi dengan tuntutan lingkungan 
baru. Dengan kepemimpinan yang kuat, 
manajemen melakukan pemikiran ulang, 
perombakan dan penggantian asumsi dasar 
tentang sifat dasar organisasi dan perilaku 
organisasional. Namun perubahan fundamental 
memang harus didasarkan pada kebutuhan, 
kepentingan dan kedaulatan anggota, dan 
diarahkan oleh manajer dan pemimpin yang 
mempunyai visi, misi, komitmen, integritas dan 
bermoral Apabila organisasi tidak sensitif 
terhadap segala perubahan yang terjadi, maka 
organisasi tersebut lambat laun akan tertelan oleh 
perubahan itu sendiri (Bass, 1985). 
Proses sosialisasi diperoleh untuk 
mentransmisi visi dan misi pemimpin ke dalam 
organisasi. Hal ini membutuhkan gaya 
kepemimpinan yang tepat. Gaya kepemimpinan 
adalah pola – pola perilaku konsisten yang 
ditetapkan pemimpin dengan melalui orang lain. 
Gaya bukanlah soal bagaimana pendapat 
pemimpin tentang perilaku mereka sendiri di 
dalam memimpin, tetapi bagaimana persepsi 
orang lain terutama bawahannya tentang perilaku 
kepemimpinannya (Hersey dan Blanchard, 1984).  
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Komisi Pemilihan Umum Kabupaten 
Grobogan, sebagai salah satu elemen 
pemerintahan di daerah, meskipun masih relatif 
sangat baru namun juga mengalami arus 
desentralisasi sekaligus perubahan. Perubahan 
pada KPU grobogang juga dalam rangka 
penyesuaian terhadap lingkungannya. Pemimpin 
haruslah merasa terpanggil untuk memimpin  
dengan segala macam ucapan, perubahan dan 
perilaku hidup, untuk mendorong dan 
mengantarkan yang   dipimpinnya  ke  arah  cita-
cita  luhur  bersama    (Yudohusodo, 1997). 
Kepemimpinan yang cocok bagi bawahan akan 
sangat berpengaruh terhadap motiasi kerja 
mereka dan pada akhirnya akan mempengaruhi 
persepsi mereka rasa puasnya di organisasi.  
Kepuasan kerja didefinisikan sebagai 
perasaan senang atau emosi positif yang 
diperoleh dari pengalaman kerja, yang berkenaan 
dengan individu, bukan kelompok dan 
menyangkut masa lalu, bukan masa yang akan 
datang (Locke, 1976 dikutip dari Noe at al, 1999. 
Ketika pimpinan selalu care terhadap bawahan 
menjadikan mereka merasa puas di organisasi.  
Sukses dalam memotivasi bawahan akan 
lebih sulit lagi karena adanya tantangan diversitas 
bawahan dan pekerjaan yang semakin meningkat 
(Kreitner & Kinicki, 1992). Dalam teori 
pengharapan dikatakan bahwa orang akan 
termotivasi untuk berperilaku tertentu yang 
memberikan kombinasi akibat/hasil yang 
diharapkan. Disini persepsi memegang peranan 
sentral karena menentukan pada kemampuan 
kognitif untuk  mengantisipasi konsekuensi 
perilaku yang mungkin terjadi. Kemampuan 
kognitif ini terutama berhubungan dengan apakah 
usaha akan mengarahkan  pada kinerja, apakah 
perilaku tertentu akan mengarahkan pada hasil, 
dan bagaimana nilai yang diletakkan pada hasil 
tersebut. Kesemua faktor ini akan memberikan 
tingkat motivasi tertentu pada individu. Oleh 
karena itu tulisan ini menjelaskan pengaruh gaya 
kepemimpinan terhadap kepuasan kerja dengan 
motivasi sebagai moderasi pada Komisi 
Pemilihan Umum Kabupaten Grobogan. 
 
 
 
II.  TINJAUAN TEORITIS  
DAN HIPOTESIS 
 
GAYA KEPEMIMPINAN 
Kepemimpinan (leadership) adalah 
aktivitas untuk mempengaruhi orang-orang agar 
diarahkan mencapai tujuan organisasi(Terry 
dalam Miftah Thoha, 2002). Berbagai literature 
telah banyak membahas tentang pendekatan 
kepemimpinan, pendekatan sifat, perilaku, 
kontingensi.  
.Pendekatan perilaku terhadap 
kepemimpinan memusatkan perhatiannya pada 
dua aspek perilaku kepemimpinan yaitu fungsi-
fungsi dan gaya-gaya kepemimpinan. Aspek 
pertama pendekatan perilaku kepemimpinan 
menekankan pada fungsi-fungsi yang dilakukan 
pemimpin dalam kelompoknya. Agar kelompok 
berjalan dengan efektif, pemimpin harus 
me1aksanakan dua fungsi utama yaitu fungsi-
fungsi yang berhubungan dengan tugas (task 
related) atau pemecahan masalah dan fungsi-
fungsi pemeliharaan kelompok (group 
maintenance) atau sosial. Fungsi pertama 
menyangkut pemberian saran penyelesaian, 
informasi dan pendapat. Fungsi kedua mencakup 
segala sesuatu yang dapat membantu kelompok 
berjalan lebih lancar. Aspek kedua pendekatan 
perilaku kepemimpinan memusatkan pada gaya 
pemimpin dalam hubungannya dengan bawahan. 
Para peneliti telah mengidentifikasikan dua gaya 
kepemimpinan yaitu orientasi    tugas  (task 
oriented)  dan  orientasi karyawan (employee 
oriented). Manajer berorientasi tugas 
mengarahkan dan mengawasi bawahan secara 
tertutup untuk menjamin bahwa tugas 
dilaksanakan sesuai yang diinginkan. Manajer 
dengan gaya kepemimpinan ini lebih 
memperhatikan pelaksanaan pekerjaan daripada 
pengembangan dan pertumbuhan karyawannya. 
Sedangkan manajer berorientasi karyawan 
mencoba untuk lebih memotivasi bawahan 
dibanding mengawasi mereka. Manajer tipe ini 
mendorong para anggota kelompok untuk 
melaksanakan tugas dengan memberi mereka 
kesempatan untuk berpartisipasi dalam membuat 
keputusan. Berbagai teori dan penelitian dalam 
studi perilaku kepemimpinan yang adalah sebagai 
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berikut : 
Studi Universitas Michigan 
Penelitian kepemimpinan ini dilakukan oleh 
Lembaga Penelitian Sosial pada Universitas 
Michigan. Rensis Likert telah me1akukan studi 
penelitian dalam beberapa pekerjaan yang 
berbeda untuk melihat apakah prinsip-prinsip atau 
konsep-konsep kepemimpinan yang valid dapat 
diketemukan. 
Likert (1961) menemukan bahwa para 
pemimpin yang mempraktekkan 
pengawasan/pengendalian umum dan berorientasi 
pada karyawan mempunyai semangat kerja yang 
lebih tinggi dan produktivitas yang lebih besar 
daripada para pemimpin yang mempraktekkan 
pengawasan/pengendalian tertutup dan 
berorientasi pada tugas/pekerjaan. Likert 
menyusun suatu model empat tingkatan 
keefektifan manajemen dengan menggunakan dua 
kategori gaya yaitu orientasi karyawan dan 
orientasi tugas. 
Sistem 1, Pemimpin dengan gaya 
exploitative authoritative. Dengan gaya ini 
pemimpin bersifat sangat otokratis, mempunyai 
sedikit kepercayaan kepada bawahan, suka 
mengeksploitasi dan hukuman, komunikasi satu 
arah serta pengambilan   keputusan   hanya   di 
tingkat atas. Standar dan metode pelaksanaan 
juga secara kaku ditetapkan oleh manajer. 
Sistem 2, Pemimpin dengan gaya 
kepemimpinan benevolent authoritative. Gaya ini 
merupakan gaya otokratis yang baik hati. Dengan 
gaya ini pemimpin mengembangkan kepercayaan 
yang terselubung kepada bawahan, memotivasi 
dengan hadiah, hukuman dan ketakutan, adanya 
komunikasi dua arah serta terdapatnya 
pendelegasian wewenang dalam proses 
keputusan, tetapi bawahan tidak bebas 
membicarakan tugas pekerjaan dengan atasan. 
Sistem 3, Pemimpin dengan gaya yang 
bersifat consultative. Dengan gaya ini 
kepercayaan pemimpin tidak banyak terhadap 
bawahan, adanya pengendalian keputusan oleh 
pemimpin, pemimpin memotivasi dengan 
penghargaan dan hukuman, adanya partisipasi 
dari bawahan, komunikasi dua arah serta adanya 
kebebasan bawahan untuk membicarakan tugas 
pekerjaan dengan atasan. 
Sistem 4, Pemimpin 
dengan gaya partisipative 
group. Dengan gaya kelompok berpartisipasi 
pemimpin mengembangkan kepercayaan penuh 
kepada bawahan, adanya penerimaan ide dari 
bawahan secara konstruktif, pemberian 
penghargaan yang bersifat ekonomis, pemimpin 
memotivasi bawahan untuk bertanggung jawab 
dalam membuat keputusan serta adanya 
kebebasan mutlak bagi bawahan untuk 
membicarakan tugas pekerjaan dengan atasan. 
Sistem ini adalah yang paling ideal menurut 
Likert tentang cara bagaimana organisasi 
seharusnya berjalan. Tujuan-tujuan ditetapkan 
dan keputusan-keputusan kerja dibuat oleh 
kelompok. Manajer membuat keputusan secara 
formal setelah mempertimbangkan saran-saran 
dan pendapat-pendapat dari anggota kelompok. 
Untuk memotivasi bawahan, manajer tidak hanya 
mempergunakan penghargaan-penghargaan 
ekonomis tetapi juga mencoba memberikan 
kepada bawahan perasaan dibutuhkan dan 
dianggap penting. 
Keempat sistem tersebut merupakan hasil 
dari serangkaian penelitian yang telah dilakukan 
oleh Rensis Likert. Likert telah mengembangkan 
suatu gagasan dan pendekatan yang penting untuk 
memahami perilaku seorang pemimpin 
berdasarkan suatu proses penelitian bertahun-
tahun yang didukung secara empiris. 
Likert berpendapat bahwa pemimpin yang 
berhasil jika menggunakan gaya kepemimpinan 
gaya pada sistem IV, yaitu gaya partisipative 
group. Menurut gaya ini keberhasilan pemimpin 
adalah karena berorientasi kepada bawahan dan 
didasarkan pada komunikasi serta adanya 
penerapan tata hubungan yang mendukung 
(supportive relationships) dari semua pihak 
dalam organisasi. 
 
Studi Ohio State 
Para penetiti Ohio State University (1976) 
mengidentifikasikan dua kelompok perilaku yang 
mempengaruhi keefektifan kepemimpinan yaitu 
initiating structure dan consideration. Initiating 
structure menjelaskan bahwa seorang pemimpin 
itu mengatur dan menentukan pola organisasi, 
saluran komunikasi, struktur peran dalam 
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pencapaian tujuan organisasi dan cara 
pelaksanaannya. Faktor consideration 
menggambarkan hubungan yang “hangat”  antara 
seorang atasan dan bawahan, adanya saling 
percaya, kekeluargaan dan penghargaan terhadap 
gagasan bawahan. 
Para peneliti mengidentifikasikan empat 
gaya kepemimpinan utama, mereka menyatakan 
bahwa tingkat perputaran karyawan adalah paling 
rendah dan kepuasan karyawan paling tinggi 
dibawah pemimpin yang tingkat 
pertimbangannya tinggi. Sebaliknya, pemimpin 
yang tingkat pertimbangannya rendah dan 
struktur pemrakarsaan tinggi menimbulkan 
banyak keluhan dan tingkat perputaran karyawan 
yang tinggi. 
 
Pendekatan Situasional-Contingency 
Pendekatan situasional-contingency 
menggambarkan bahwa gaya yang digunakan 
adalah bergantung pada faktor-faktor seperti 
situasi, karyawan, tugas, organisasi dan variabel-
variabel lingkungan lainnya. Mary Parker Follet 
(dalam Hani Handoko, 1995) mengatakan bahwa 
ada tiga variabel kritis yang mempengaruhi gaya 
pemimpin yaitu pemimpin, bawahan dan situasi. 
Berbagai penelitian juga menunjukkan 
kompleksitas kepemimpinan dimana ada lebih 
banyak variabel yang saling berhubungan terlibat. 
 
Rangkaian Kesatuan Kepemimpinan 
Tannenbaum dan Schimdt 
Robert Tannenbaum dan Warren H Schimdt 
adalah diantara para teoritisi yang menguraikan 
berbagai faktor yang mempengaruhi pilihan gaya 
kepemimpinan oleh manajer. Tannenbaum dan 
Schimdt (1973) mengemukakan bahwa manajer 
harus mempertimbangkan tiga kekuatan sebelum 
melakukan pemilihan gaya kepemimpinan, yaitu 
sebagai  berikut : 1.Kekuatan-kekuatan dalam diri 
manajer, yang mencakup sistem nilai, 
kepercayaan terhadap bawahan, kecenderungan 
kepemimpinannya sendiri dan perasaan aman dan 
tidak aman. 2. Kekuatan dalam diri bawahan 
meliputi kebutuhan akan kebebasan, kebutuhan 
akan peningkatan tanggung jawab, ketertarikan 
dan keahlian dalam penanganan masalah dan 
harapan keterlibatan dalam pembuatan keputusan; 
3.Kekuatan-kekuatan dari 
situasi mencakup tipe 
organisasi, keefektifan kelompok. desakan waktu 
dan sifat masalah itu sendiri. 
 
Teori Contingency Fiedler 
Teori ini menyatakan bahwa keefektifan 
suatu kelompok atau organisasi tergantung pada 
interaksi antara kepribadian pemimpin dan 
situasi. Situasi dirumuskan dengan dua 
karakteristik yaitu : derajat situasi dimana 
pemimpin menguasai, mengendalikan dan 
mempengaruhi situasi dan derajat situasi yang 
menghadapkan manajer dengan ketidakpastian. 
Fiedler (1967) mengidentifikasikan ketiga unsur 
dalam situaisi kerja untuk membantu menentukan 
gaya kepemimpinan yang efektif yaitu hubungan 
pemimpin, anggota, struktur tugas dan posisi 
kekuasaan pemimpin yang didapatkan dan 
wewenang  formal. 
Situasi dinilai dalam istilah situasi yang 
menguntungkan atau tidak menguntungkan. 
Situasi yang menguntungkan atau tidak 
menguntungkan apabila dikombinasikan dengan 
gaya kepemimpinan berorientasi tugas akan 
efektif. Bila situasi yang menguntungkan atau 
tidak menguntungkan hanya moderat, tipe 
hubungan manusiawi atau yang toleran dan lunak 
(lenient) akan efektif. 
 
KEPUASAN KERJA 
Kepuasan kerja mempunyai peran penting 
dalam rangka mendukung tercapainya tujuan 
instansi. Kepuasan kerja memberikan sumbangan 
yang besar terhadap keefektifan organisasi, serta 
merangsang semangat kerja dan loyalitas 
pegawai. Banyak definisi tentang kepuasan kerja 
yang dikemukakan oleh sejumlah ahli. 
Menurut Miner (1988), kepuasan kerja 
seringkali disamakan dengan sikap seseorang 
terhadap pekerjaan. Sikap di sini diartikan 
sebagai tingkat perasaan positif atau negatif yang 
dirasakan seseorang terhadap obyek tertentu, 
seperti tempat, benda, atau orang lain. Robbins 
(1993) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai 
sikap secara umum dan tingkat perasaan positif 
seseorang terhadap pekerjaannya. 
Menurut pandangan Luthans (1995), 
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kepuasan kerja merupakan hasil persepsi pegawai 
tentang bagaimana pekerjaan mereka dapat 
memberikan sesuatu yang dianggap penting. 
Karena ini adalah masalah persepsi, maka 
kepuasan kerja yang ditunjukkan oleh seseorang 
berbeda dengan orang lain, karena hal yang 
dianggap penting oleh masing-masing orang 
adalah berbeda. Luthans (1995) membagi 
kepuasan kerja menjadi 3 dimensi :1.Kepuasan 
kerja adalah suatu emosi yang merupakan respon 
terhadap situasi kerja. Hal ini tidak dapat dilihat, 
tetapi hanya dapat diduga.  Atau hal ini tidak 
dapat dinyatakan, tetapi akan tercermin dalam 
sikap pegawai; 2. Kepuasan kerja dinyatakan 
dengan perolehan hasil yang sesuai, atau bahkan 
melebihi dari yang diharapkan, misalnya 
seseorang bekerja sebaik yang mampu 
dilakukannya dan berharap mendapat imbalan 
yang sepadan. Pada kenyataannya, dia mendapat 
gaji sesuai dengan yang diharapkan dan mendapat 
pujian dari atasan karena prestasi yang mampu 
diraihnya. Maka pegawai seperti ini akan merasa 
puas dalam bekerja; 3.Kepuasan kerja biasanya 
dinyatakan dalam sikap.  Seseorang yang merasa 
puas dengan pekerjaannya akan tercermin melalui 
sikap, misalnya dia akan semakin loyal pada 
instansi, bekerja dengan baik, berdedikasi tinggi, 
tertib, dan mematuhi aturan-aturan yang 
ditetapkan instansi, serta sikap-sikap lain yang 
bersifat positif. 
 Locke (1976) dalam Noe et al (1999), 
Kepuasan kerja didefinisikan sebagai suatu 
perasaan senang atau emosi positif yang 
merupakan hasil persepsi pengalaman selama 
masa kerjanya, ia juga menegaskan bahwa 
kepuasan kerja berkenaan dengan individu bukan 
keluarga dan menyangkut kondisi masa lalu. 
Dari definisi tersebut terdapat tiga aspek 
kepuasan yaitu :1.Kepuasan kerja merupakan 
fungsi dari nilai – nilai apa yang diinginkan 
seseorang  secara sadar atau tidak untuk 
diraih;2.Masing – masing karyawan mempunyai 
pandangan yang berbeda mengenai nilai mana 
yang penting dalam penentuan bentuk dan 
kepuasan kerja; 3.Persepsi seseorang  tentang 
keadaan sekarang berhubungan dengan nilai – 
nilai (values) yang berarti bagi individu. 
 
 
 
 
MOTIVASI 
          Morrison (1993) memberikan pengertian 
motivasi sebagai kecenderungan seseorang 
melibatkan diri dalam kegiatan yang mengarah 
sasaran. Jika perilaku tersebut mengarah pada 
suatu obyek/sasarannya maka dengan motivasi 
tersebut akan diperoleh pencapaian target atau 
sasaran yang sebesar-besarnya sehingga 
pelaksanaan tugas dapat dikerjakan dengan 
sebaik-baiknya, sehingga efektivitas kerja dapat 
dicapai. Lebih lanjut untuk memperjelas 
mengenai pengertian motivasi, maka penyusun 
akan mengemukakan beberapa pendapat sebagai 
berikut  
Menurut James L. Gibson (1997), motivasi 
merupakan kekuatan yang mendorong seseorang 
karyawan yang menimbulkan dan mengarahkan 
perilaku. Sedangkan Kenneth N. Wexley dan 
Gary A. Yuki (1992) memberikan pengertian 
motivasi sebagai suatu proses dimana perilaku 
diberikan energi dan pengarahan. Dari kedua 
penjelasan tersebut mempunyai suatu pengertian 
bahwa motivasi dapat diartikan sebagai 
pemberian dorongan batin supaya pihak lain 
bergerak/melakukan tindakan tertentu. 
Teori motivasi McClelland memfokuskan 
pada kebutuhan untuk pencapaian (achievement = 
nAch), afiliasi (affiliation — nAff), dan 
kekuasaan (power = nPower). Berdasarkan teori 
ini, kebutuhan-kebutuhan tersebut dapat dibangun 
dan dikembangkan melalui pengalaman dan 
pelatihan. Orang yang tinggi dalam nAch akan 
lebih menyukai pekerjaan dengan tanggung-
jawab individu, umpan balik dan kinerja, dan 
tujuan yang lebih menantang. Eksekutif yang 
berhasil biasanya mempunyai nPower yang lebih 
tinggi dibanding nAff mereka. 
Herzberg meyakini bahwa kepuasan kerja 
memotivasi pada kinerja yang lebih baik. Faktor 
higiene seperti kebijakan perusahaan, supervisi, 
dan gaji dapat menghilangkan ketidakpuasan. 
Faktor higiene ini berhubungan erat dengan 
konteks pekerjaan. Perbaikan konteks pekerjaan 
tidak mengarah pada kepuasan yang lebih besar, 
tetapi diharapkan akan mengurangi 
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ketidakpuasan. Di lain pihak, motivator atau 
pemuas seperti pencapaian, tanggung-jawab dan 
penghargaan mendukung pada kepuasan kerja. 
Motivator atau pemuas ini berhubungan erat 
dengan isi pekerjaan (job contents). Perbaikan 
dalam isi pekerjaan mendorong pada peningkatan 
kepuasan dan motivasi untuk bekerja lebih baik. 
Terdapat dua teori motivasi yang cukup 
terkenal dalam kategori teori proses, yaitu teori 
keadilan (equity theory), dan teori pengharapan 
(expectancy theory). Dalam teori keadilan, orang 
akan membandingkan upah dan juga input 
mereka dengan orang lainnya, kemudian mereka 
termotivasi untuk berperilaku tertentu untuk 
menyesuaikan ketidakadilan yang 
dipersepsikannya. Perasaan 
ketidakadilan akan 
mendorong pada turunnya kinerja ataupun 
meningkatnya perputaran kerja (turnover). Teori 
pengharapan berargumentasi bahwa. motivasi 
kerja ditentukan oleh keyakinan individu yang 
berhubungan dengan hubungan usaha-kinerja 
(expectancy = pengharapan), hubungan kerja-
hasil (instrumentality = perantara), dan persepsi 
pentingnya berbagai macam hasil pekerjaan 
(valence = valensi). Untuk lebih memberikan 
yang umum tentang motivasi dan kinerja maka 
dapat digambarkan dalam sistem motivasi kinerja 
sebagai berikut : (Kreitner, 1992) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gambar 2 tersebut menunjukkan bahwa ada 
empat tipe masukan yang mempengaruhi usaha 
dan kinerja seseorang, yaitu perbedaan-perbedaan 
individu dan kebutuhan, dukungan dan pelatihan 
pengawasan, tujuan kinerja, dan karakteristik 
pekerjaan. Perbedaan-perbedaan seperti etika, 
ketrampilan, kemampuan, nilai-nilai, karakteristik 
kepribadian, konsep diri, dan kebutuhan secara 
signifikan mempengaruhi kinerja karyawan. 
Dukungan merupakan pemberian sumber 
daya yang mendalam kepada karyawan agar 
pekerjaannya dapat terselesaikan. Sedangkan 
pelatihan memberikan arah, nasehat dan 
bimbingan kepada karyawan. Karena segala 
perilaku karyawan diarahkan pada pencapaian 
tujuan, maka penetapan tujuan merupakan 
masukan yang sangat penting. Tujuan dan 
rencana tindakan akan memberikan arah dan 
bimbingan tentang bagaimana memanfaatkan 
waktu pada suatu tugas dan pekerjaan tertentu. 
Sedangkan karakteristik pekerjaan menunjukkan 
tipe pekerjaan yang harus diselesaikan oleh 
karyawan. 
Usaha dan kinerja juga dipengaruhi oleh 
lingkungan kerja dan pembatasan-pembatasan 
dari luar seperti bahan mentah yang cacat, 
peralatan-peralatan yang rusak, manajemen yang 
tidak baik, pertimbangan ekonomi, yang 
kesemuanya dapat mengurangi kemampuan 
individu untuk mengolah masukan menjadi hasil 
kinerja yang diinginkan. 
Masukan : 
- Perbedaan individu 
dan kebutuhan 
- Dukungan dan 
pelatihan 
pengawasan 
- Tujuan 
Usaha Kinerja
Lingkungan kerja dan 
pembatasan diri 
Umpan balik
Konsekuensi
Kepuasan kerja 
Komitmen pada 
organisasi dan pada 
tujuan kinerja 
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 HIPOTESIS PENELITIAN 
1. Ada pengaruh yang positif dan 
signifikan gaya kepemimpinan 
terhadap kepuasan  kerja. 
2. Ada pengaruh yang positif dan 
signifikan gaya kepemimpinan 
terhadap kepuasan  kerja dengan 
moderasi motivasi. 
 
 
MODEL PENELITIAN 
 
Gambar 2 
Model Penelitian 
 
                                                                                
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
METODE PENELITIAN 
Teknik Sampling 
Metode pengambilan sampel pada 
penelitian ini menggunakan purposive sampling 
method  dengan kriteria karyawan / bawahan 
Komisi Pemilihan Umum Kabupaten Grobogan. 
Pendidikan minimal SMU atau sederajat dan 
telah memiliki masa kerja minimal 1 tahun. 
Jumlah karyawan / bawahan yang ada di Komisi 
Pemilihan Umum Kabupaten Grobogan adalah 
117 orang yang terdiri dari 95 orang PPK dan 22 
orang Staf Sekretariat.  Dalam menentukan 
besarnya sampel penelitian, peneliti berpedoman 
pada pemikiran Roscoe (1975) yang dikutip oleh 
Sekaran (1992), yaitu ukuran sampel lebih besar 
dari 30 dan kurang dari 500 adalah telah 
mencukupi untuk digunakan dalam semua 
penelitian. 
 
Definisi variabel 
 Variabel adalah obyek penelitian atau 
apa yang menjadi titik perhatian suatu penelitian 
(Suharni,1993). Variabel yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah sebagai berikut : 
Gaya kepemimpinan (Independent variable) 
menggunakan definisi Ohio State Unversity 
(1976), yang terdiri dari :1.Initiating structure 
menjelaskan bahwa seorang pemimpin untuk 
mengatur dan menentukan pola organisasi, 
saluran komunikasi; 2 Struktur peran dalam 
pencapaian tujuan, organisasi dan tata cara 
pelaksanaannya; 3.Consideration 
menggambarkan hubungan yang hangat antara 
seorang atasan dan bawahan, adanya saling 
percaya, kekeluargaan dan penghargaan terhadap 
gagasan bawahan. 
Kepuasan Kerja Locke (1976) yang dikutip dari 
Noe et al (1999), Kepuasan kerja didefinisikan 
sebagai suatu perasaan senang atau emosi positif 
yang merupakan hasil persepsi pengalaman 
selama masa kerjanya.  
Motivasi  adalah sesuatu didalam diri seseorang 
yang menyebabkan, menyalurkan dan 
mempertahankan tingkah laku dalam arah tekad 
tertentu sesuai tujuannya. Metode 
penghitungannya  dengan menggunakan teori 
pengharapan (Ecpectancy Theory) 
 
III.    METODE PENELITIAN 
 
Pengolahan uji validitas dilakukan dengan 
Person-correlation yaitu mengetahui korelasi 
antara item dengan faktor. Kaidah yang 
digunakan untuk mempertahankan suatu butir 
adalah: 1.Korelasi antara butir dengan faktor 
harus positif; 2.Peluang ralat (p) dari korelasi 
tersebut maksimum 5 %. 
Semakin tinggi reliabilitas suatu alat 
pengukur akan semakin tepat alat pengukur 
tersebut. Sebaliknya semakin rendah reliabilitas 
dari alat pengukur, maka alat pengukur tersebut 
semakin tidak tepat. Uji reliabilitas dilakukan 
dengan menggunakan metode alpha cronbach. 
Suatu kuesioner dikatakan reliabel, apabila 
mempunyai alpha lebih dari 0,5. 
GAYA 
KEPEMIMPINAN 
 (X1) 
KEPUASAN 
KERJA 
(Y) 
MOTIVASI KERJA 
(X2) 
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Adapun melihat adanya pengaruh variable 
independent terhadap dependenya digunakan 
regresi sebagai main effect. Sedangkan pengaruh 
moderasi digunakan moderated regression 
analysis.   
 
IV.  ANALISIS DATA 
 
IDENTITAS RESPONDEN 
Responden yang terlibat dalam penelitian 
ini berjenis kelamin laki-laki sebanyak 72% (54 
orang), sedangkan responden perempuan 
sebanyak 28% (21 orang). Usia reponden terbesar 
antara 41 tahun - 46 tahun yaitu sebanyak 34,7 
% (26 orang). Kemudian 
responden yang berusia 36 
tahun - 40 tahun sebanyak 25,3 % (19 orang). 
Tingkat pendidikan responden mayoritas SLTA 
yaitu sebanyak 56 % (42 orang); sedangkan 
responden lainnya yang mempunyai pendidikan 
S1 sebanyak 26,7 % (20 orang) dan responden 
yang mempunyai pendidikan D3 dalam penelitian 
ini sebanyak 17,3 % (13 orang). Masa Kerja 
responden mayoritas antara 16 tahun – 20 tahun 
sebanyak 44 % (33 orang) dan responden yang 
masa kerja lebih dari 20 tahun sebanyak 21,3% 
(16 orang). 
 
DESKRIPTIF VARIABEL 
Table 1 
Deskriptif Variabel 
Statistics
75 75 75
0 0 0
67.19 97.97 77.23
67.00 100.00 77.00
66 102 69
9.968 11.410 6.978
42 51 34
42 68 59
84 119 93
Valid
Missing
N
Mean
Median
Mode
Std. Deviation
Range
Minimum
Maximum
Gaya
Kepemimpinan Motivasi Kerja
Kepuasan
Kerja
 
 
  Sumber  :  Lampiran Output SPSS 
Berdasarkan tabel di atas hasil pengukuran 
terhadap variabel gaya kepemimpinan 
menggambarkan bahwa rata-rata (mean) skor 
total gaya kepemimpinan adalah 17,19 yang 
diperoleh dari jumlah skor total kuesioner gaya 
kepemimpinan dibagi dengan jumlah butir 
pertanyaan kuesioner gaya kepemimpinan 
sebanyak 12 butir. Nilai yang paling sering 
muncul (mode) adalah 66, dengan nilai median 
adalah 67. Untuk variabel gaya kepemimpinan 
skor jawaban responden berkisar antara 42 
(terendah) sampai dengan 84 (tertinggi). Rentang 
jawaban kuesioner gaya kepemimpinan berkisar 
dari skor terendah sampai dengan skor tertinggi 
adalah 12 sampai dengan 84. 
Variabel motivasi kerja menggambarkan 
bahwa rata-rata (mean) skor total motivasi kerja 
adalah 97,97 yang diperoleh dari jumlah skor 
total kuesioner motivasi kerja dibagi dengan 
jumlah butir pertanyaan kuesioner motivasi kerja 
sebanyak 17 butir. Nilai yang paling sering 
muncul (mode) adalah 102, dengan nilai median 
adalah 100. Untuk variabel motivasi kerja skor 
jawaban responden berkisar antara 68 (terendah) 
sampai dengan 119 (tertinggi). Rentang jawaban 
kuesioner motivasi kerja berkisar dari skor 
terendah sampai dengan skor tertinggi adalah 17 
sampai dengan 119. 
Variabel kepuasan kerja menggambarkan 
bahwa rata-rata (mean) skor total kepuasan kerja 
adalah 97,97 yang diperoleh dari jumlah skor 
total kuesioner kepuasan kerja dibagi dengan 
jumlah butir pertanyaan kuesioner kepuasan kerja 
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sebanyak 14 butir. Nilai yang paling sering 
muncul (mode) adalah 69, dengan nilai median 
adalah 77. Untuk variabel kepuasan kerja skor 
jawaban responden berkisar antara 59 (terendah) 
sampai dengan 93 (tertinggi). Rentang jawaban 
kuesioner kepuasan kerja berkisar dari skor 
terendah sampai dengan skor tertinggi adalah 14 
sampai dengan 93. 
 
PENGUJIAN INSTRUMEN PENELITIAN 
Pada penelitian ini ada dua prosedur yang 
dilakukan untuk mengukur validitas dan 
reliabilitas data, yaitu : (1). Uji validitas dengan 
melihat koefisien korelasi antara butir-butir 
pertanyaan dengan faktor harus positif dan 
peluang ralat (p) dari korelasi tersebut maksimum 
5 %, (2). Uji reliabilitas dengan  melihat koefisien 
Cronbach Alpha. Suatu butir pertanyaan 
dikatakan valid jika nilai dari koefisien korelasi 
masing-masing butir pertanyaan berkorelasi 
positif terhadap skor totalnya dan nilai Sig lebih 
kecil dari 0,05 (taraf signifikansi α = 5%). 
Sedangkan nilai reliabilitas dilihat dari Cronbach 
Alpha dari suatu konstruk atau variabel penelitian 
dimana dalam penelitian ini lebih besar atau sama 
dengan 0,6 dianggap reliabel sebagaimana 
disyaratkan oleh Nunally (1978).  
 
Tabel 2 
Validitas dan Reliabilitas Variabel 
variabel Jumlah 
item 
Koef..korelasi 
antara 
Signifikansi Cronbach- 
Alfa 
Gaya kepemimpinan 12 item .535 s/d .719 .000 .8680 
Motivasi  17 item .464 s/d .740 .000 .8862 
Kepuasan kerja 14 item .381 s/d .659 .000 .7908 
    
 Sumber : Data primer diolah 
 
Dari tabel diatas menunjukkan bahwa untuk 
variabel gaya kepemimpinan dari 12 item nilai 
koefisien korelasi antara .535 s/d .719 dan 
sigifikansinya .000 sehingga dikatakan valid. 
Motivasi dari 17 item nilai koefisien korelasi 
antara .464 s/d .740 dan signifikansinya .000 
sehingga valid. Sedangkan Kepuasan Kerja dari 
14 item nilai koefisien korelasi antara .381 s/d 
.659 dan signifikansinya .000 sehingga valid.  
menunjukkan masing-masing butir pertanyaan 
atau instrumen dari variabel 
gaya kepemimpinan adalah 
valid. Sedangkan reliabilitas ketiga variable .8680 
gaya kepemimpinan, .8862 motivasi dan .7908 
kepuasan kerja, sehingga masing masing variabel 
dinyatakan reliable karena nilainya lebih besar 
dari .6000. 
 
PENGUJIAN HIPOTESIS PENELITIAN 
Penelitian ini menguji dua hipotesis, yaitu 
sebagai berikut : 
1. Hipotesis 1 
Tabel  3 
Koefisien regresi 
 
Variabel 
Beta 
Standardized t Sig. 
Gaya Kepemimpian 0,802 11.464 ,000 
R 0,802 
R Square 0,643 
Adjusted R Square  0,638 
Dependentvariable; kepuasan kerja 
 
Dari table  dapat dibuat persamaan 
regresinya adalah sebagai berikut : 
 
Standardized       :    Y = 0,802 X1  + e  
 
Interprestasi hasil analisis regresi antara 
variabel gaya kepemimpinan terhadap variabel 
kepuasan kerja adalah bahwa koefisien regresi 
variabel gaya kepemimpinan bertanda positif 
sebesar 0,802, maksudnya bahwa variabel gaya 
kepemimpinan memiliki pengaruh positif dan 
pengaruhnya searah terhadap kepuasan kerja.  
Berdasarkan tabel 3 di atas nilai koefisien 
determinasi (R²) sebesar 0,638 atau 63,8 %, hal 
ini berarti variabel gaya kepemimpinan mampu 
menjelaskan variabel kepuasan kerja sebesar 63,8 
% atau dengan kata lain variasi nilai variabel 
kepuasan kerja ditentukan oleh variasi nilai 
variabel gaya kepemimpinan sebesar 63,8%, 
sedangkan sisanya 36,2% dijelaskan atau 
dipengaruhi oleh variabel lainnya yang tidak 
dibahas dalam model penelitian ini. 
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 Dari hasil uji t diperoleh hasil bahwa nilai 
t hitung variabel  gaya kepemimpinan sebesar 
11,464. Oleh karena nilai t hitung lebih besar dari  
t tabel (11,464 > 1,645) dan probabilitas yang 
diperoleh sebesar 0,000 lebih kecil dari toleransi 
kesalahan 5%, maka hipotesis pertama didukung, 
yang artinya ada pengaruh yang positif dan 
signifikan gaya kepemimpinan terhadap kepuasan 
kerja.  
 
Hipotesis 2 
Tabel 4. 
 Regresi Gaya Kepemimpinan Terhadap 
Kepuasan Kerja  
Variabel Beta t Sig. 
Langkah 1 : 
Gaya Kepemimpinan 0,429 4,116 0.000 
Motivasi Kerja 0,465 4,464 0.000 
R 0,849 
R Square 0,720 
Adjusted R Square 0,713 
F 92,706 
Sig 0,000 
   Sumber  :  Lampiran Output SPSS 
Persamaan regresi dari langkah 1 adalah sebagai 
berikut : 
 
  Standardized     : Y = 0,429 X1 +  0,465  X2 +  e 
 
Interprestasi hasil analisis regresi antara 
variabel gaya kepemimpinan dan motivasi kerja 
terhadap variabel kepuasan kerja adalah bahwa 
seluruh koefisien regresi yang dihasilkan bertanda 
positif masing-masing sebesar 0,429 dan 0,465, 
artinya bahwa variabel gaya kepemimpinan dan 
motivasi kerja memiliki pengaruh positif dan 
pengaruhnya searah terhadap kepuasan kerja. 
Berdasarkan tabel 4.10 di atas nilai 
koefisien determinasi (R²) sebesar 0,713 atau 
71,3%, hal ini berarti variabel gaya 
kepemimpinan dan motivasi kerja mampu 
menjelaskan variabel kepuasan kerja sebesar 
71,3% atau dengan kata lain variasi nilai variabel 
kepuasan kerja ditentukan oleh variasi nilai 
variabel gaya kepemimpinan dan motivasi kerja 
sebesar 71,3%, sedangkan sisanya 28,7 % 
dijelaskan atau dipengaruhi oleh variabel lainnya 
yang tidak dibahas dalam model penelitian ini. 
 Hasil uji F dari 
persamaan regresi di atas 
diperoleh nilai F hitung sebesar 92,706  dengan 
nilai F tabel sebesar 3,92, dan signifikan pada 
0,000. Dikarenakan F hitung > F tabel (92,706 > 
3,92) dan signifikan pada 0,000, oleh karenanya 
dapat dijelaskan bahwa gaya kepemimpinan dan 
motivasi kerja layak digunakan untuk 
memprediksi kepuasan kerja. 
 Hasil uji t diperoleh hasil bahwa nilai t 
hitung variabel  gaya kepemimpinan sebesar 
4,116. Oleh karena nilai t hitung lebih besar dari  
t tabel (4,116 > 1,645) dan probabilitas yang 
diperoleh sebesar 0,000 lebih kecil dari toleransi 
kesalahan 5%, artinya ada pengaruh yang positif 
dan signifikan gaya kepemimpinan terhadap 
kepuasan kerja. Sedangkan nilai t hitung variabel  
motivasi kerja sebesar 4,464. Oleh karena nilai t 
hitung lebih besar dari  t tabel (4,464 > 1,645) 
dan probabilitas yang diperoleh sebesar 0,000 
lebih kecil dari toleransi kesalahan 5%, artinya 
ada pengaruh yang positif dan signifikan motivasi 
kerja terhadap kepuasan kerja. 
 
Tabel 5 
  Regresi Gaya Kepemimpinan Terhadap 
Kepuasan Kerja Dimoderasi Motivasi Kerja 
Variabel Beta t Sig.
Langkah 2 : 
Gaya Kepemimpian 0,588 5,666 0,000 
Motivasi Kerja 0,789 6,226 0,000 
Interaksi X1*X2 0,512 3,878 0,000 
R 0,877 
R Square 0,769 
Adjusted R Square 0,759 
∆ R Square 0,046 
F 78,868 
Sig 0,000 
∆ F Change 15,039 
   Sumber  :  Lampiran Output SPSS 
Persamaan regresi dari langkah 2 adalah 
sebagai berikut : 
 
Standardized : Y = 0,588 X1 +  0,789  X2 + 0,512 
X1.X2 +  e 
 
Interprestasi hasil analisis regresi antara 
variabel gaya kepemimpinan terhadap variabel 
kepuasan kerja dengan dimoderasi motivasi kerja  
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adalah bahwa seluruh koefisien regresi yang 
dihasilkan bertanda positif masing-masing 
sebesar 0,588; 0,789 dan 0,512, artinya bahwa 
variabel gaya kepemimpinan, motivasi kerja dan 
variabel moderasi yang merupakan hasil interaksi 
gaya kepemimpinan dan motivasi kerja memiliki 
pengaruh positif dan pengaruhnya searah 
terhadap kepuasan kerja. 
Berdasarkan tabel 5 di atas nilai koefisien 
determinasi (R²) sebesar 0,759 atau 75,9%, hal ini 
berarti variabel variabel gaya kepemimpinan, 
motivasi kerja dan variabel moderasi yang 
merupakan hasil interaksi gaya kepemimpinan 
dan motivasi kerja mampu menjelaskan variabel 
kepuasan kerja sebesar 75,9% atau dengan kata 
lain variasi nilai variabel kepuasan kerja 
ditentukan oleh variasi nilai variabel gaya 
kepemimpinan, motivasi kerja dan variabel 
moderasi yang merupakan hasil interaksi gaya 
kepemimpinan dan motivasi kerja sebesar 75,9%, 
sedangkan sisanya 24,1% dijelaskan atau 
dipengaruhi oleh variabel lainnya yang tidak 
dibahas dalam model penelitian ini. 
 Hasil uji F dari persamaan regresi di atas 
diperoleh nilai F hitung sebesar 78,868 dengan 
nilai F tabel sebesar 3,92, dan signifikan pada 
0,000. Dikarenakan F hitung > F tabel (78,868 > 
3,92) dan signifikan pada 0,000, oleh karenanya 
dapat dijelaskan bahwa gaya kepemimpinan, 
motivasi kerja dan variabel moderasi yang 
merupakan hasil interaksi gaya kepemimpinan 
dan motivasi kerja layak digunakan untuk 
memprediksi kepuasan kerja. 
 Untuk menguji hipotesis kedua yang 
menyatakan bahwa ada pengaruh yang positif dan 
signifikan gaya kepemimpinan terhadap kepuasan 
kerja dengan moderasi motivasi kerja dilakukan 
dengan membandingkan nilai koefisien 
determinasi (R²) pada langkah 1 dan langkah 2. 
Seperti ditunjukkan pada tabel 4.9, variabel gaya 
kepemimpinan dan motivasi kerja  sebagai 
variabel bebas dapat secara signifikan 
menjelaskan variasi dalam variabel kepuasan 
kerja sebesar 0,713 atau 71,3%. Namun setelah 
dilakukan interaksi antara gaya kepemimpinan 
dan motivasi kerja  dimasukkan sebagai 
pemoderasi menunjukkan nilai koefisien 
determinasi (R²) sebesar 0,759 
atau 75,9 % (lihat tabel 4.11), 
sehingga dengan membandingkan kedua hasil 
tersebut terjadi penguatan nilai koefisien 
determinasi (R²) secara signifikan sebesar 0,046 
atau 4,6% (∆R2 = 0,759 – 0,713 = 0,046), 
sehingga hipotesis kedua didukung, yang artinya  
ada pengaruh yang positif dan signifikan gaya 
kepemimpinan terhadap kepuasan kerja dengan 
moderasi motivasi kerja karena variabel  motivasi 
kerja sebagai variabel moderasi  mampu  
menjelaskan 4,6% lebih dari yang dapat 
dijelaskan oleh variabel gaya kepemimpinan. 
V.  KESIMPULAN DAN SARAN 
KESIMPULAN 
Hasil uji validitas dan reliabilitas terhadap 
instrumen penelitian diperoleh hasil bahwa 
seluruh instrumen penelitian ini, yang meliputi 
instrumen yang digunakan untuk mengukur gaya 
kepemimpinan, motivasi kerja dan kepuasan kerja 
dinyatakan valid dan reliabel (andal). 
Hasil analisis regresi antara variabel gaya 
kepemimpinan terhadap variabel kepuasan kerja 
adalah bahwa koefisien regresi variabel gaya 
kepemimpinan bertanda positif sebesar 0,802, 
maksudnya bahwa variabel gaya kepemimpinan 
memiliki pengaruh positif dan pengaruhnya 
searah terhadap kepuasan kerja. 
Hasil analisis regresi antara variabel gaya 
kepemimpinan terhadap variabel kepuasan kerja 
dengan dimoderasi motivasi kerja  adalah bahwa 
seluruh koefisien regresi yang dihasilkan bertanda 
positif masing-masing sebesar 0,588; 0,789 dan 
0,512, artinya bahwa variabel gaya 
kepemimpinan, motivasi kerja dan variabel 
moderasi yang merupakan hasil interaksi gaya 
kepemimpinan dan motivasi kerja memiliki 
pengaruh positif dan pengaruhnya searah 
terhadap kepuasan kerja. 
Terjadi penguatan nilai koefisien 
determinasi (R²) secara signifikan sebesar 0,046 
atau 4,6% (∆R2 = 0,759 – 0,713 = 0,046), 
sehingga hipotesis kedua didukung, yang artinya  
ada pengaruh yang positif dan signifikan gaya 
kepemimpinan terhadap kepuasan kerja dengan 
moderasi motivasi kerja. 
67 
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SARAN 
Peneliti yang tertarik untuk meneliti lebih 
lanjut mengenai masalah gaya kepemimpinan dan 
motivasi kerja serta pengaruhnya terhadap 
kepuasan kerja disarankan untuk menambah 
variabel-variabel lain, misalnya komitmen 
organisasional, kepuasan gaji, kemampuan kerja, 
, karena kinerja pegawai sendiri dipengaruhi tidak 
hanya oleh variabel gaya kepemimpinan dan 
motivasi kerja, sehingga 
diharapkan hasil penelitian 
selanjutnya memberikan hasil yang lebih cermat 
dan akurat. 
Bagi peneliti, disarankan agar dalam 
menggunakan model persamaan regresi perlu 
untuk mempertimbangkan melihat pengaruh tidak 
langsung variabel independen terhadap variabel 
dependen, misalnya dengan menambahkan 
variabel intervening (mediasi). 
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